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Satisfaccion Laboral: Acerca de su conceptualizacion,
medicion y estado actual del arte

Job Satisfaction state of art: Theoretical considerations and assessment

Resumen

Lasatisfaccion laboral es considerada una actitud
frente a las experiencias laborales. En los dlti-
mos diez afios su estudio se ha desplazado desde
una posicion periférica hasta el lugar central que
ocupa en nuestros dias. En linea con este reno-
vado interés, el proposito del presente trabajo
es proporcionar una actualizacién bibliogréfica
sobre la satisfaccion laboral. En primer lugar, se
realizan algunas consideraciones conceptuales en
torno a constructo. A continuacion, se presenta
unasintesis de los instrumentos para su medicién
desarrollados hasta la fecha. Seguidamente, se
resefian las evidencias empiricas més recientes
en relacion a sus antecedentes contextuales y
disposicionales, asi como sus implicancias tanto
paralos empleados como paralas organizaciones.
Finalmente, se concluye con algunas sugerencias
para futuras investigaciones.

Solana Salessi”

Palabras clave: escalas de medicion,
antecedentes, consecuencias.

Abstract

Job satisfaction is considered an attitude towards
job experience. It's study has gained importance
over the past ten years. This paper is areview on
job satisfaction which includes conceptua con-
siderations, assessment scales, recent relevant
empirical evidence and suggestions for future
research.

Keywords: assessment scales, theoreti-
cal background, consequences.
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68 Satisfaccion Laboral: Acerca de su conceptualizacion, medicion y estado actual del arte

En una economia caracterizada por
la incertidumbre y la celeridad de los
cambios, la supervivencia de una orga-
nizacion depende de su capacidad para
generar valor agregado a sus productos,
servicios y practicas. Sin embargo, las
tecnologias innovadoras y los procesos
sofisticados de produccién y gestion se
han convertido en los Ultimos afios en un
patrimonio comun en |as organizaciones,
por lo que se hace evidente que la fuente
dediferenciaciony competitividad depen-
de de otros aspectos. En este sentido, los
recursos humanos se han convertido en
un activo estratégico de primer orden, ya
gue de ellos dependen el conocimiento y
la creatividad necesarios para impulsar
innovaciones e incrementar la produc-
tividad (Ndinguri, Prieto & Machtmes,
2012). La nueva realidad organizacional
impone dos exigencias fundamentales.
Por un lado, incorporar persona califice-
do pararedlizar con eficaciay eficiencia
las tareas asignadas. Por € otro, dispo-
ner de miembros altamente motivados y
satisfechos, en aras delograr su vision, su
misiény sus propésitos.

La satisfaccion labora es uno de los
tépicos que mayor interés concita entre
los psicologos organizacionales con-
temporaneos motivados, quizas, por las
numerosas evidencias empiricas que
demuestran que la productividad y el
desempefio laboral estan  intimamen-
te relacionados con la satisfaccion del
empleado (B6ckerman & lImakunnas,
2012; Rehman & Waheed, 2011). Si bien
los primeros estudios sisteméticos sobre

el tema se remontan ala década de 1930,
es a partir del nuevo milenio cuando las
investigaciones crecen exponencialmen-
tey de manerasostenida. En este sentido,
una busgueda del término “ Satisfaccion
laboral” en PsycINFO correspondiente
al periodo 1990-1999 arroja un total de
4.758 publicaciones en revistas académi-
cas especializadas, 8.430 citasen e lapso
comprendido entre los afios 2000-2009;
y 3.783 articulos tan sdlo en los Ultimos
tres afios. No obstante, el estudio de la
satisfaccion laboral ha ido atravesando
distintas etapas. Inicialmente, los esfuer-
zos se concentraron en definir y explici-
tar la naturaleza del constructo. Poste-
riormente, la atencidn de los expertos se
focaliz6 en € desarrollo de instrumentos
idéneos para medirlo. En la actualidad,
el interés esta puesto en desentrafiar sus
implicancias para las organizaciones y
sus miembros, asi como en identificar
el rol predictor que desempefian tanto
variables personales, psicol 6gicas, como
organizacionales. En e marco del cre-
ciente interés por € constructo, € obje-
tivo del presente trabajo es proporcionar
unapuestaal diasobre lateoriaeinvesti-
gacion en satisfaccion laboral, con miras
areflgar el estado actual de los estudios
sobre el tema.

Orientaciones conceptualesen la
definicion del constructo

Satisfaccion laboral es un constructo
complejo y controvertido, sobre el cual
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no existe un model o explicativo unico ni
una definicion consensuada. En térmi-
nos generales, su conceptualizacion ha
fluctuado entre una perspectiva centrada
exclusivamente en los aspectos afecti-
VOS, a otra que enfatiza la importancia
de losjuicios e ideas. La primera alter-
nativa tiene en Locke (citado en Judge,
Hulin & Dalal, 2012) a uno de sus prin-
cipalesreferentes. Paraél, lasatisfaccion
constituye un estado emocional positivo
resultante de la evaluacion de las expe-
riencias laborales. En sintonia con esta
definicién precursora, Yukl (2008) pun-
tualiza que la satisfaccion laboral surge
por el hecho de realizar un trabajo inte-
resante, dentro del ambito de unaorgani-
zacion que resulta atractiva, y por € que
se recibe una serie de compensaciones
acordes con las expectativas. Enrola-
dos en este mismo paradigma, Morrisy
Venkatesh (2010) sefialan que, en tanto
respuesta emociona, la satisfaccion
laboral es producto de la congruencia
entre el puesto y los valores persona-
les del empleado. Desde la perspectiva
cognitiva, en cambio, se entiende a la
satisfaccion en términos de una evalua-
cion logica y raciond. En este sentido,
la satisfaccion-insatisfaccion resulta de
la comparacion entre las condiciones de
trabajo, las oportunidades de desarrollo
de carrera que otorga la organizacion, y
las posibilidades laborales que ofrece €l
mercado, elementos que son considera-
dos, asu vez, alaluz de las necesidades
individuales del empleado (Zhu, 2013).
En la actualidad predomina un enfo-

gue multidimensional que consideraala
satisfaccién como una respuesta psico-
IGgica tripartita, compuesta por sensa-
ciones, ideas e intenciones de actuar, por
la cual las personas evallan en forma
afectiva y/o cognitiva sus experiencias
laborales (Judge & Kammeyer-Mueller,
2012a). No obstante, si bien se advierte
consenso generalizado entre los inves-
tigadores en definirla como una actitud
laboral, se ha puntuaizado (Daa &
Credé, 2013) que lainclusion de la con-
ducta en su definicion es problemética,
puesto que no puede ser simultdneamen-
te considerada causa y consecuencia.
De modo que en la actualidad prevale-
ce la postura de conceptualizarla como
“un conjunto de respuestas cognitivas y
afectivas frente a la situacion laboral”
(Ddal, 2013, p. 342), con importantes
implicancias en e comportamiento de
los empleadosy |os resultados organi za-
cionales.

Asimismo, se observan ciertas dis-
crepancias en el sentido si debe enten-
derse como una actitud general hacia el
propio trabajo (Robbins & Judge, 2013),
0 como una actitud especifica relaciona
da con diversos aspectos del trabgjo y
de la organizacion (Chung, Rutherford
& Park, 2012). En cuanto a este ultimo
aspecto, si bien existen divergencias en
cuanto a numero de facetas posibles, en
términos generales (Judge et a., 2012)
Se reconocen tanto factoresrelativosala
tarea redlizada (significatividad e iden-
tidad, responsabilidad por la toma de
decisiones inherentes a la planificacion
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y distribucion de recursos, retroalimen-
tacion sobre el desempefio, entre otras),
como caracteristicas inherentes a la
organizacion (tales como € sistema de
recompensas, salarios y beneficios; las
oportunidades de promocion y desarro-
llo de carrera; e clima organizacional,
y las condiciones y medioambiente de
trabajo). No obstante, |os investigadores
contindian explorando otras potenciales
facetas, incentivados por €l interrogante
de s los aspectos hasta ahora conside-
rados siguen siendo relevantes para la
satisfaccion de los empleados actuales,
0§ aristasignoradas previamente se han
vuelto centrales a la luz de las transfor-
maciones organizacionales y de la natu-
raleza cambiante del trabajo. En este
sentido, por gemplo, Dalal, Bashshur
y Credé (2011) han comenzado a ana-
lizar la satisfaccion con la altay media
gerencia, faceta referida a la percepcion
y evaluacion por parte de los empleados
de aspectos tales como comunicacion,
confianza, justicia, apoyo, Compromiso
y competencia de |os supervisoresinme-
diatos. En concordanciacon estatenden-
cia, Rogelberg, Allen, Shanock, Scott y
Shuffler (2010) han introducido como
una nueva faceta del constructo a la
satisfaccion con las reuniones de traba-
jo, relativa a modo cdmo éstas se desa-
rrollan en términos de frecuencia, dura-
cion, modalidad, cantidad de asistentes,
cumplimiento de la agenda definida,
posibilidades de participacion y debate.

La medicion de la satisfaccion laboral

Las discrepancias en la conceptualiza-
cion del constructo se han ido expresan-
do también en las diferentes formas en
las que la satisfaccién laboral se ha ope-
racionalizado. En este sentido, su medi-
cion se ha centrado mayoritariamente
en la faceta cognitiva (Dalal & Credé,
2013), a pesar que la satisfaccion sea
concebida como una actitud compuesta
por ideasy emociones. Algunas notables
excepciones a estatendencia son laesca-
la elaborada por Kunin (citado en Dalal,
2013) y e indice de Satisfaccion Labo-
ral Afectiva, recientemente desarrollado
por Thompson y Phua (2012).

En un primer intento taxonémico, se
distinguen dos tipos de medidas de la
satisfaccion laboral: por un lado, escalas
generales y, por otro, escalas por face-
tas. Mientras que estas Ultimas apuntan
a medir la satisfaccion sdlo en relacion
a un aspecto determinado del ambiente
laboral (por gjemplo, el saario, la carga
horaria, la supervision, etc.), las escalas
generales se utilizan para obtener una
evaluacion genérica de la satisfaccion-
insatisfaccion del sujeto con su propio
trabgjo. A su vez, dentro de este grupo
amplio de medidas, es posible diferen-
ciar dos enfoques diferentes. Por un
lado, las escalas generales globales, y
por otro, las escalas generales compues-
tas (Dala, 2013).

Las escalas globales indagan direc-
tamente e grado de satisfaccion del
sujeto con su trabajo, combinando sus

Revista de Psicologia. Afio 2014. Vol. 10. N° 19, pp. 67-83



Satisfaccion Laboral: Acerca de su conceptualizacion, medicion y estado actual del arte 71

reacciones frente a diversos aspec-
tos laborales en un puntaje integrado.
Un gemplo de tales instrumentos es la
Escala de Satisfaccion Laboral Genéri-
ca (Mac Donald & Mac Intyre, 1997),
integrada por un total de 10 items a ser
evaluados en base a una escala de cinco
puntos comprendida entre los extremos
1 -fuertemente en desacuerdo- y 5 -fuer-
temente de acuerdo-. La Escala General
de Trabagjo (lronson, Smith, Brannick,
Gibson & Paul, 1989), integrada por
18 items que exploran diversas face-
tas del trabgjo, constituye otra medida
general ampliamente utilizada. Junto
a las escalas integradas por multiples
items, se encuentran las medidas cons-
tituidas por un solo reactivo, tratdndose
usualmente de variantes de la pregunta
“;cudn satisfecho estd Ud. en su actual
trabajo?’. Sobre lavalidez y utilidad de
tales escalas, algunos autores (Scarpello
& Campbell, 1983; Wanous, Reichers &
Hudy, 1997) han puntualizado que cons-
tituyen medidas aceptables para la eva
luacion de la satisfaccion laboral gene-
ral, demostrando altas correlaciones con
otras medidas generales del constructo.
En sintonia con esta posicién, diversos
estudios (Dolbier, Webster, McCalister,
Mallo & Steinhardt, 2005; Nagy, 2002)
vienen demostrando las propiedades
psicométricas de este tipo de escalas, y
alentando su empleo para la evaluacion
de la satisfaccién laboral general.

Por su parte, las escalas generales
compuestas adoptan un método diferen-
te para la obtencion de la satisfaccion

general. Asumiendo que €l total esigual
a la suma de las partes, tales instru-
mentos suelen incluir una extensa lista
de dimensiones (por gemplo, saario,
tareas, supervision, oportunidades de
promocion, compafieros, etc.) respecto a
las cuales se solicitala opinidn del suje-
to. Entre estos instrumentos, el Cues-
tionario de Satisfaccion de Minnesota
(Weiss, Dawis, England & Lofquist,
1967) es uno de los mas ampliamente
utilizados. Cuenta con una version com-
pletaintegradapor 100 items, y unaver-
sién abreviada compuesta por un total
de 20 afirmaciones, frente a las cuales
se debe indicar € grado de satisfaccion
de acuerdo a una escala de 5 puntos.
Paralelamente, la Encuesta de Satisfac-
cion Laboral (Spector, 1985) vy e indice
Descriptivo del Trabgjo (Smith, Ken-
dall & Hulin, 1969) integran € listado
de medidas compuestas méas populares
y mas frecuentemente utilizadas en la
investigacion organizacional con fines
diagnosticos. Tales instrumentos per-
miten identificar las éreas en las que la
satisfaccién de los empleados es menor,
y posibilitan implementar estrategias de
mejora a partir de esa informacion. Si
bien se obtienen indices parciaes por
cada sub-escala, se ha sefialado (Tatsuse
& Sekine, 2011) que cada faceta contri-
buye significativamente ala satisfaccion
global, y, frecuentemente, ésta es conce-
bida como un promedio de los puntgjes
obtenidos en las distintas dimensiones.
Sin embargo, Dalal (2013) ha sefialado
gue esto constituye una précticaindesea-
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ble desde el punto de vista conceptual,
puesto gque se basa en €l presupuesto de
gue las facetas se combinan en forma
lineal en la determinacion de la satis-
faccion general. Sumado a esto, otro
punto de conflicto reside en e hecho
gue no existe consenso respecto a qué
constituye una faceta relevante ni cuan-
tas deberian ser incluias en tales instru-
mentos. No obstante, més alla de estas
controversias, lo cierto es que se trata
de un conjunto de medidas ampliamente
difundido y utilizado en las investiga-
ciones contemporaness.

Finalmente, las medidas especificas
solo toman en consideracion la satisfac-
cion en relacion con alguin aspecto con-
creto del trabgjo o del ambiente laboral.
Algunas de las principales escalas espe-
cificas son el Cuestionario de Satisfac-
cion conel Salario (Heneman & Schwab,
1985) que evalta la conformidad con la
remuneracion percibida, el paguete de
beneficios, premiosy politicas salariales
delaempresa, y laEscalade Satisfaccion
con el Supervisor (Scarpello & Vanden-
berg, 1987) que considera aspectostales
como la competenciatécnica, el lideraz-
goy € comportamiento general del jefe
inmediato. Respecto a estos instrumen-
tos, Spector (1997) ha puntualizado que
son mas apropiados alahorade predecir
conductas en el mismo nivel de especi-
ficidad. En este sentido, por gemplo, €l
nivel de satisfaccion de los empleados
con el supervisor seria un mejor predic-
tor de comportamientos desviados hacia
éstos, en comparacion con las medi-

das de satisfaccion laboral general. Sin
embargo, ni unas ni otras son inherente-
mente mejores, y ambas son igualmente
necesarias para una comprension inte-
gral de las respuestas de los empleados
alasituacion laboral. En linea con tales
argumentos, Judge y Kammeyer Mue-
ller (2012b) han sefidlado que en lugar
de debatir si deberian utilizarse unas u
otras, seria més pertinente preguntar-
se cuando es més conveniente utilizar
medidas globales 0 medidas especificas
paramedir constructos en el campo dela
psicologia organizacional .

Antecedentes de |a satisfaccion laboral

Al igua que la mayoria de los cons-
tructos de la psicologia organizacional,
lasatisfaccion laboral reconoce entre sus
antecedentes tanto a variables contex-
tuales como disposicionales. En lo que
respectaalas primeras, se han estudiado
preferentemente caracteristicas inheren-
tes alaestructuray cultura organizacio-
nal, aspectos relativos a puesto y las
tareas asignadas, factores econémicosy
sociales, asi como la compatibilizacion
delosrequerimientos laborales con otros
roles relevantes para la persona, espe-
cialmente los vinculados a los deberes
domeésticos y al cuidado familiar. Entre
los factores disposicionales, la afecti-
vidad y los rasgos de personalidad han
sido las variables que han concentrado
los mayores esfuerzos de investigacion.
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Factores contextuales

Los aspectos inherentes al disefio del
puesto, tales como la responsabilidad
asignada en la gjecucién de las tareas y
lavariedad de actividades, han sido tem-
pranamente sefialados como influencias
determinantes de la satisfaccion laboral .
Las evidencias empiricas méas recien-
tes (Paris, 2011; Roger, 2013) indican
gue los empleados més satisfechos, son
aquellos que se desenvuel ven en puestos
gue les ofrecen libertad, independencia
y discrecién para programar el trabgjo y
decidir los procedimientos;, autonomia
para la toma de decisiones; y oportuni-
dades de emplear y desarrollar habilida-
desy competencias personal es

A su vez, se ha destacado la impor-
tanciadel clima organizacional en el que
se desenvuelve e empleado (Bhutto,
Laghari & Butt, 2012). En relacion a
este punto, se ha comunicado que la
confianza en €l lider impacta positiva-
mente sobre la satisfaccion laboral de
los miembros de un equipo de trabajo
(Gockel, Robertson & Brauner, 2013),
y que cuando los empleados perciben
a su supervisor como un lider transfor-
mador y carismatico, que valora sus
contribuciones, incentiva su compor-
tamiento y atiende sus necesidades, se
incrementan sus niveles de satisfaccion
laboral (Omar, 2011). Asimismo, la jus-
ticia también desempefia un rol destaca-
do en la configuracién de las relaciones
empleado-empleador. En efecto, se ha
sefidado (Jawahar & Stone, 2011) que

las percepciones de justicia distributi-
va estén fuertemente relacionadas a la
satisfaccién con el salario, mientras que
la justicia procedimental se encuentra
mas asociada a la satisfaccion con otros
beneficios, tales como premios'y comi-
siones.

Por otra parte, factores tales como la
evaluacion de equidad en los aspectos
econémicos, la percepcion de seguridad
laboral y el reconocimiento social de la
profesion u oficio realizado, también
han sido sefialados como predictores de
satisfaccion. En este sentido, diversos
estudios Ilevados a cabo con muestras
de profesionales asistenciales (Rezaei-
Adaryani, Salsali & Mohammadi, 2012;
Toren, Kerzman & Kagan, 2011) han
sefidlado que €l reconocimiento publico
del trabgo influye significativamente
sobre los niveles de satisfaccion laboral
de médicos y enfermeros. Otro cuerpo
de estudios ha mostrado que la percep-
cion de salarios competitivos e incenti-
vos financieros equitativos, asi como las
percepciones de estabilidad y seguridad
laboral (Pfeifer & Schneck, 2012), reper-
cuten significativamente en |as actitudes
y comportamientos de los trabajado-
res, traduciéndose en incrementos de la
satisfaccién laboral. En linea con tales
hallazgos, se han destacado |os efectos
adversos sobre |la satisfaccion laboral de
las nuevas modalidades de contratacion
laboral (Ko & Yeh, 2013), demostrando-
se que los trabajadores eventual es expe-
rimentan menor satisfaccion que los tra
baj adores permanentes (Wilkin, 2013).
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Finalmente, se ha sefidlado que una
cultura de apoyo trabajo-familia se aso-
cia con menores niveles de conflicto
(causados por interferencia laborales en
las responsabilidades familiares o vice-
versa) y mayores indices de satisfaccion
(De Janasz, Behson, Jonsen & Lankau,
2013).En este sentido, se ha indicado
(Butts, Casper & Yang 2013) que la
disponibilidad y aplicacién de politi-
cas que promueven la interfaz trabajo-
familia, se asocia a actitudes laborales
positivas, principalmente la satisfaccién
y las intenciones de permanecer en la
empresa. Junto alas politicas explicitas,
recursos mas informales como el apoyo
emocional proveniente tanto de la orga-
nizacion como de la propiafamilia, tam-
bién constituyen recursos importantes a
la hora de gestionar las responsabilida-
des laborales y familiares. En sintonia
con esta perspectiva, Odle-Dusseau,
Britt y Greene-Shortridge (2012) han
puntualizado que cuando los empleados
perciben que sus supervisores facilitan
un entorno donde €l trabajo y la familia
pueden ser manejados exitosamente, se
desarrollan actitudes laboral es més posi-
tivasy mejora el rendimiento de manera
significativa.

Factores disposicionales

El interés por lainfluencia que las dife-
rencias individuales podrian ejercer
sobre la seleccién de puestos de trabajo,
la evaluacion de las condiciones labora-

les, la experimentacion de los eventos y,
en Ultimainstancia, |a satisfaccion labo-
ral, tiene larga data en las investigacio-
nes sobre antecedentes disposicionales.
Si bien se han postulado diversas varia-
bles psicoldgicas, la mayor cantidad de
estudios a respecto se ha aglutinado en
torno a tres enfoques tedricos. a) afec-
tividad positiva-afectividad negativa; b)
modelosfactoriales delapersonalidad; y
C) taxonomias de autoeval uacion.

El modelo de afectividad desarrolla
do por Watson, Clark y Tellegen (1988)
postula la existencia de dos factores,
rotulados como Afectividad Positiva
(AP) y Afectividad Negativa (AN), res-
pectivamente. Ambas dimensiones de la
afectividad pueden ser conceptualiza-
das como disposiciones personales de
la emocionalidad més o menos estables.
Asi, mientras que la AP supone una pre-
disposicion a experimentar emociones
agradables, reflgjando una sensacion
general de bienestar persona y sociadl;
la AN representa la tendencia a perci-
bir y experimentar el mundo en forma
negativa, siendo proclive a emociones
desagradables, tales como |la ansiedad,
el miedo, la hogtilidad y la insatisfac-
cion, por gemplo. Encuadradas en este
modelo bifactorial, varias investigacio-
nes dentro del campo de la psicologia
organizacional se han interesado por
explorar las relaciones entre la afectivi-
dad y distintas actitudes de los trabgja-
dores, entre las que se destaca la satis-
faccion laboral. En este sentido, varias
investigaciones (Bowling, Eschleman

Revista de Psicologia. Afio 2014. Vol. 10. N° 19, pp. 67-83



Satisfaccion Laboral: Acerca de su conceptualizacion, medicion y estado actual del arte 75

& Wang, 2010; Gurkovd, éép, Ziakovi,
& Duriskovd, 2012; Moe, Pazzaglia &
Ronconi, 2010), sefialan que los indivi-
duos que habitualmente experimentan
emociones positivas (altosen PA), expe-
rimentan mayor satisfaccion y bienestar
en el trabajo.

Respecto a los factores de persona-
lidad, € meta andlisis gecutado por
Bruk-Lee, Khoury, Nixon, Goh y Spec-
tor (2009) sobre 187 estudios publica-
dos, indic6 que €l neuroticismo es €
factor que se relaciona més fuertemen-
te, aunque de manera negativa, con la
satisfaccion laboral, en tanto que lares-
ponsabilidad lo hace positiva 'y signifi-
cativamente. Y s bien los autores tam-
bién encuentran correlaciones positivas
entre la satisfaccion y la extraversion,
las mismas resultan algo inferiores alas
registradas frente a otras dimensiones de
personalidad (Judge, Heller & Mount,
2002). En esta misma linea de estudios,
Templer (2012) confirmd que | os sujetos
extravertidos, responsables y controla-
dos emocional mente, establecen interac-
ciones gratificantes con su trabajo, las
gue se traducen en mayores indices de
satisfaccion y, a diferencia de lo comu-
nicado por Judge y sus colaboradores
(2002), demostr6 que la amabilidad
también es un importante predictor de la
satisfaccion laboral, al menos, entre los
empleados asidticos y de otras culturas
colectivistas.

Finalmente, la denominada autoe-
valuacion nuclear o nicleo de autoe-
valuaciones constituye un supra factor

gue abarca rasgos como la autoestima,
la autoeficacia, el locus de control y el
neuroticismo. Se trata de un constructo
introducido en 1997 en laliteraturacien-
tifica por Judge, Locke y Durham como
principio integrador paracomprender las
bases personoldgicas de la satisfaccion
laboral, y definido formalmente como la
evaluacion delaeficaciay adaptabilidad
personal. En su articulo seminal, Judge
y sus colaboradores (1997) puntualiza-
ron que las autoevaluaciones nucleares
podrian estar relacionadas con variables
organizacionales significativas y actitu-
des laborales positivas. Tales relaciones
han sido posteriormente demostradas
en mdltiples estudios. En lo que res-
pecta a la satisfaccion laboral, Srivas-
tava, Locke, Judge y Adams (2010) han
sefidado que las personas que puntlian
alto en este factor, se muestran més pre-
dispuesta a buscar niveles crecientes de
complejidad en sus tareas y més satis-
fechas en su trabgjo. Del mismo modo,
un estudio aleman (Stumpp, Muck, Hil-
sheger, Judge & Maier, 2010) demostré
gue las autoevaluaciones nucleares se
relacionan positivamente con diferen-
tes indicadores de bienestar subjetivo y
éxito profesional objetivo.

Consecuencias de la satisfaccion
|aboral

En términos generales, los especialistas
coinciden en sefidlar el impacto positivo
y los resultados benéficos de |la satisfac-
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cién con el trabajo, tanto para emplea
dos como para las propias organizacio-
nes. Las evidencias al respecto indican
gue cuando ésta aumenta, se genera un
terreno fértil para el desarrollo de acti-
tudes favorables hacia uno mismo, hacia
la organizacion y hacia sus miembros,
promoviéndose un clima laboral enri-
guecedor. En este sentido, contar con
recursos humanos altamente satisfechos
supone para las organizaciones disponer
de miembros motivados y predispuestos
a continuar trabajando en ella. En esta
direccion se han pronunciado numero-
sos investigadores (Bang, Ross & Reio,
2013; Gottlieb, Maitland & Shera, 2013;
Top & Gider, 2013), quienes coinciden
al sefidar correlaciones positivas entre
la satisfaccion laboral y € compromiso
organizacional afectivo de los emplea-
dos. A su vez, se hainformado (Barnes,
Ghumman & Scott, 2013; Swaminathan
& Jawahar, 2013) que a aumentar la
satisfacciéon se incrementan las proba-
bilidades de que los empleados se invo-
lucren en actuaciones benéficas para
la organizacion. En armonia con tales
hallazgos, diferentes autores (Whitman,
van Rooy & Viswesvaran, 2010; Ziegler,
Schlett, Casel & Diehl, 2012) han pun-
tualizado que la satisfaccion labora es
un buen predictor de los comportamien-
tos de ciudadania organizacional y de
conductas prosociales hacia los compa-
fieros de trabajo.

En los Ultimos afios, se han acumula-
do evidencias queindican quela€ficien-
ciay lacompetitividad de una organiza-

Cion estan intimamente relacionadas con
la satisfaccién de sus empleados (Mazu-
renko & O’ Connar, 2012). En sintonia
con tales contribuciones, diferentes
estudios empiricos (Daal, Baysinger,
Brummel & LeBreton, 2012; Ziegler,
Hagen & Diehl, 2012) han mostrado
vinculaciones entre e nivel de satis
faccion laboral de los trabajadores, su
rendimiento y productividad. Si bien €l
denominador comin de tales hallazgos
es la existencia de un vinculo positivo
entrelos niveles de satisfacciony el des-
empefio laboral, las evidencias reunidas
siguen demostrando que se trata de aso-
ciaciones moderadas (del orden de r =
.30), tal como fuera comunicado opor-
tunamente por Judge, Thoresen, Bono y
Patton (2001). En cuanto a la direccién
causal de tales relaciones, de la biblio-
grafia cientifica no surgen conclusiones
univocas y definitivas. En este senti-
do, larevision de 221 estudios sobre €
tema, realizada por Harrison, Newman
y Roth (2006) revela que, en términos
de secuencia temporal, las evidencias
gue indican que la satisfaccion influye
sobre la calidad de las gecuciones son
mas fuertes que las que sostienen que
las buenas ejecuciones producen satis-
faccion. Resultados coincidentes con los
informados por Béckerman e llmakun-
nas (2012) quienes puntualizan que la
satisfaccién af ecta positivamente la pro-
ductividad, a disminuir por giemplo, los
indices de ausentismo y rotacion.

En relacion alas consecuencias para
los empleados, son variadas las inves-
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tigaciones que coinciden en sefialar
relaciones sinérgicas negativas entre la
satisfaccion y € estrés labora (Cilingir,
Gursoy & Colak, 2012; Fiabane, Giorgi,
Musian, Sguazzin & Argentero, 2012),
asi como con el sindrome de burnout
(Govardhan, Pinelli & Schnatz, 2012). Al
respecto, recientemente se hainformado
(Figueiredo, Grau, Gil & Garcia, 2012)
que lainsatisfaccién laboral se comporta
como un antecedente privilegiado de la
despersonalizacion, funcionando como
una estrategia de afrontamiento del ago-
tamiento emocional y escasa realizacion
personal. En sintonia con tal argumen-
tacion, Salyers, Rollins, Kelly, Lysaker
y Williams (2013) han postulado que la
satisfaccion actuariacomo un factor pro-
tector capaz de disminuir 0 amortiguar
los efectos negativos del agotamiento
por sobrecarga laboral.

En linea con tales observaciones,
Bowling et a. (2010) informaron corre-
laciones positivas entre la satisfaccion
con €l trabgjo y el bienestar subjetivo de
los empleados, puntualizando ademés
que, en comparacion a la satisfaccion
con cualquier faceta del trabajo, la satis-
faccion laboral genera tiene una rela
cién mucho mas fuerte con €l bienestar.
En sintonia con tales resultados, Lufan-
nay Cummins (2013) han demostrado
vinculaciones positivas entre la satisfac-
cion laboral y lasatisfaccion con lavida
Si bien la direccion de tales vinculacio-
nes no ha sido claramente establecida
hasta e momento, la literatura reciente
tiende sefidar que la felicidad con el

trabajo influye positivamente en la satis-
faccion con la vida (Omar, 2010). Para-
lelamente, larelacion entre afectividad y
satisfaccién laboral hasido ampliamente
explorada en la literatura. Si bien gran
parte de la evidencia generada tiende a
andizar el impacto de los afectos posi-
tivos y negativos sobre los niveles de
satisfaccion de los empleados, se regis-
tran también algunas investigaciones
orientadas a examinar |as consecuencias
de la satisfaccion sobre la afectividad.
Tal es el caso del estudio realizado por
Gabriel, Diefendorff y Erickson (2011),
sobre una muestra de 57 enfermeras,
cuyos resultados indican que la satisfac-
cién con la tarea de atencion directa a
paciente, predijo significativamente las
fluctuaciones diarias en la afectividad,
incrementando la afectividad positiva y
reduciendo el malestar.

Conclusionesy propuestas
deinvestigacion

En funcion del breve recorrido trazado
es posible advertir que la satisfaccion
laboral es un constructo tan complejo y
controvertido, como atractivo e intere-
sante. Prueba de €ello es € crecimiento
sostenido del nimero de investigacio-
nes desde |os primeros trabajos sobre la
temética hastalaactualidad. En este sen-
tido, la conceptualizacion del constructo
ha evolucionado desde una perspectiva
netamente emocional a una concepcién
tripartita, que toma en cuenta aspectos
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cognitivos y conductuales en su defi-
nicion. En sintonia con tal avance, la
consideracion de la satisfaccion laboral
como una actitud, ha impulsado el estu-
dio y la exploracion de diversos facto-
res vinculados al trabgjo y a ambiente
organizacional, que podrian actuar como
facetas del constructo, tendencia que
atraviesala actualidad y se perfilacomo
muy prometedora.

No obstante, aln quedan agunas
lagunas que deben ser llenadas por las
futuras investigaciones, tales como:

— ampliar los limites del construc-
to a otros niveles de andlisis més
alla del individual. En este senti-
do, seria pertinente gecutar estu-
dios comparativos entre diferen-
tes empresas dentro de un mismo
contexto nacional, a efectos de
conocer € impacto de la cultura
organizacional sobre esta actitud
|aboral. Asimismo, Ilevar a cabo
estudios transculturales que per-
mitan conocer e impacto de la
cultura nacional sobre la satisfac-
cion con el trabgjo;

— profundizar €l estudio de los pre-
dictores del constructo exploran-
do otras variablespsicol dgicas;

— explorar s la satisfaccion laboral
actla como variable mediadora
0 moderadora en las relaciones
entre otros constructos pertene-
cientes a dominio de la psicolo-
giaorganizacional.
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